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ZWOLNIENIA PRACOWNIKOW JAKO NIEUCHRONNY PROCES
ZACHODZACY W DZIALALNOSCI KAZDEJ ORGANIZACIJI

1940

Streszczenie. Podstawowym zasobem kazdej organizacji sg pracownicy.
W przedsiebiorstwach ~ wystepuja  naturalne  ruchy  pracownicze  zwigzane
Z zatrudnianiem, przesuni¢ciami wewnetrznymi, jak rowniez ze zwolnieniami.
Przyczyny zwolnien mogg leze¢ zarOwno po stronie pracodawcy, jak i po stronie
pracownika. Zagadnienia dotyczace zwolnien sg regulowane przepisami Kodeksu pracy.
Najtrudniejszymi decyzjami, z ktérymi zmagajg si¢ przedsigbiorstwa sg zwolnienia
grupowe, ktdre najczesciej wymusza trudna sytuacja finansowa, i ktore negatywnie
wplywajg na personel, pozostajacy w firmie.

Stowa Kkluczowe: zwolnienia pracownikdw, przyczyny zwolnien, skutki zwolnien,
zwolnienia grupowe, etapy zwolnien.

DISMISSAL OF EMPLOYEES AS INESCAPABLE PROCESS WITHIN
EVERY COMPANY’S ACTIVITY

Summary. Employees are the main resources of every companies. In companies
there are natural employees movements connected with hiring, internal movements and
dismissals. Reasons of dismissals can be caused by both employees and employers.
Issues relating to dismissals are regulated by the Labour Code. The most difficult
decisions faced by companies are collective dismissals which are mostly forced by
company’s financial condition. Collective dismissals have the negative impact on
personnel extant in the company.

Keywords: dismissal of employees, reasons of dismissals, dismissal effects, collective
dismissals, dismissal stages.
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1. Wprowadzenie

Sitg napedowa kazdego przedsigbiorstwa sg przede wszystkim jego pracownicy. Struktura
zatrudnienia, w zaleznosci od organizacji, podlega mniej lub bardziej dynamicznym zmianom
w czasie. Pracownicy nabywaja nowe kompetencje, przemieszczajg si¢ pionowo lub poziomo
w ramach struktury, zatrudniani sg nowi pracownicy, jak rowniez dokonywane sga zwolnienia.
Rozstania z pracownikami ogdlnie rzecz biorgc sg naturalnym i nieuniknionym zjawiskiem.
Odejscie pracownika z przedsigbiorstwa moze by¢ zdarzeniem neutralnym, pozytywnym lub
negatywnym dla kazdej ze stron, z osobna lub tacznie. Jednak cze$¢ odejs¢ nastepuje
przedwczesnie w Sposob niechciany przez pracownika lub pracodawcg.

W polskim prawie problematyka zwolnien pracownikow jest regulowana przepisami
Kodeksu pracy?. Pracodawca decydujac sie na zwolnienia grupowe podlega rowniez pod
Ustawe o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow?. W przypadku gdy pracodawca zamierza zwolnié
co najmniej 50 pracownikow w okresie 3 miesigcy, ma do czynienia ze zwolnieniem
monitorowanym i podlega pod Ustawe o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy?®.

Zwolnienia grupowe, pomimo ze majg na celu poprawe sytuacji finansowej firmy,
przynosza negatywne skutki, zarowno dla oséb zwolnionych, jak 1 tych, pozostajacych
w firmie.

2. Przyczyny zwolnien pracownikow

Zwalnianie pracownikéw jest dziataniem, ktore ma na celu rozwigzanie umowy o prace,
a co za tym idzie — ustanie prawnych podstaw §wiadczenia przez pracownikéw pracy na rzecz
pracodawcy. Zwolnienie moze zosta¢ dokonane zaréwno z inicjatywy pracodawcy, jak
i pracownika.

Zwolnienie z pracy wynikajace z woli pracodawcy moze mie¢ wiele przyczyn lezacych po
stronie pracodawcy, a takze pracobiorcy. Pracodawca moze dokona¢ zwolnien zaré6wno
indywidualnych, jak i grupowych. Przyczynami zwolnien indywidualnych dokonywanych

przez pracodawce sa najczesciej*:

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 z p6zn. zm.).

2 Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikiem stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikow (Dz. U. z 2003 r. Nr 90, poz. 844 z p6zn. zm.).

% Ustawe z dnia 20 kwietnia 2004 . o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2013 r., poz.
674, z pdzn. zm.).

4 Kalinowski M.: Zwalnianie pracownikéw, [w:] Golnau W. (red.): Zarzadzanie zasobami ludzkimi. CeDeWu,
Warszawa 2011, s. 404; Oleksyn T.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Wolters Kluwer Polska,
Warszawa 2011, s. 255-256; Sidor-Rzadkowska M.: Zwolnienia pracownikéw a polityka personalna firmy.
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1. Przyczyny lezace po stronie pracodawcy:

likwidacja stanowiska pracy z jednoczesnym brakiem mozliwosci lub checi
dokonania przesunigcia pracownika na inne stanowisko,

spadek popytu na produkty firmy — wymaga to od pracodawcy koniecznosci
redukowania kosztow, w tym kosztow pracy,

restrukturyzacja zatrudnienia — z reguty dotyczy wiekszej liczby pracownikow, ale
nie w ilosci kwalifikujacej redukcje jako zwolnienia grupowe.

2. Przyczyny lezace po stronie pracownika:

negatywne postawy i zachowania pracownika pomimo upomnien ze Strony
pracodawcy oraz razace naruszenie dyscypliny pracy lub etyki wspotzycia
spotecznego,

dziatanie na szkod¢ pracodawcy, popehlienie przestgpstwa potwierdzonego
prawomocnym wyrokiem czy prowadzenie dziatalno$ci konkurencyjnej wobec
pracodawcy — w takich przypadkach rozwigzanie umowy odbywa si¢ zreguty
w trybie natychmiastowym,

utrata uprawnien lub zdolnosci do wykonywania okreslonej pracy (np. utrata
prawa jazdy przez kierowce),

dhugotrwata choroba lub usprawiedliwiona nieobecno$¢ trwajaca diluzej niz
Miesigc,

brak efektywnosci i permanentna negatywna ocena pracy — powodem moze by¢
zaroOwno ciagly brak realizacji celow stawianych przed pracownikiem, jak i btedy
w procesie rekrutacji (niedopasowanie pracownika do stanowiska i firmy) lub zta
organizacja pracy (niejasny zakres obowigzkow, zta komunikacja, brak uprawnien
decyzyjnych); dotyczy¢ to moze przyczyn lezacych po obu stronach i w przypadku
tych lezacych po stronie pracodawcy jest to czesto powodem odej$¢ z inicjatywy
pracownika.

Powodem zwolnien grupowych jest najczgsciej konieczno$¢ przeprowadzenia

restrukturyzacji zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych, technicznych, organizacyjnych czy

spotecznych. Do czynnikow ekonomicznych zaliczy¢ mozna koniecznos$¢ walki z Kryzysem
gospodarczym. Recesja w gospodarce, pomimo oczywistych negatywnych skutkow,
wymusza na organizacjach dzialania optymalizacyjne w zakresie sposobu prowadzenia
biznesu®. Dziatania te najczeiciej przedsiebiorstwa rozpoczynaja od mapowania przebiegu

procesOw wewnetrznych, a nastepnie usprawniajg je, wykorzystujac przy tym na przykiad

narzedzia typu lean management, nierzadko wspierajac si¢ branzowymi benchmarkami.

Skutkami takich dziatanh moga by¢ likwidacja zjawiska biurokracji, a nawet wyprowadzenie

Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2010, s. 129-130; Szaban J.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi w biznesie
i w administracji publicznej. Difin, Warszawa 2011, s. 330.
5 Oleksyn T.: Zarzadzanie zasobami. .., op.cit., s. 239-241.



104 P. Krzyszkowska

niektorych procesow wspierajacych i transakcyjnych na zewnatrz (outsourcing), a co za tym
idzie — koncentracja na gldownym obszarze dziatalnosci firmy (core business).

Zmiany technologiczne i procesowe (W tym zwlaszcza reengineering) majg na celu
wprowadzenie technologii czy reorganizacj¢ procesow tak, aby zapewni¢ drastyczny,
skokowy wzrost efektywnosci. Zmiana ta prowadzi rowniez do znacznego wzrostu
wydajnosci pracy badz do zmniejszenia pracochtonno$ci procesu, co jednocze$nie moze
powodowa¢ masowe redukcje zatrudnienia.

Do przyczyn organizacyjnych zalicza si¢ zmiang domeny czy skali dzialalno$ci, zmiang
strategii czy formy wtasnosci przedsigbiorstwa. Kazdy produkt ma wlasny cykl zycia, ktory
powoduje wycofywanie z produkcji produktéw starzejacych sig¢, a w ich miejsce rozwijanie
nowych. Wymusza to przekwalifikowywanie, a nawet zwalnianie jednych i przyjmowanie
innych pracownikow®. Przyktadem zmiany strategii moze by¢ na przyklad rezygnacja
z utrzymywania wilasnej komorki R&D na rzecz bardziej rentownych dziatan, takich jak
zakup licencji czy franczyza. Dobrym przykladem zmian wlasno$ciowych jest proces
transformacji, jaki dokonat si¢ w Polsce w latach 90. XX w. Obok prywatyzacji, trzeba
wymieni¢ rowniez wspotczesne zjawiska fuzji i1 przejeé. Zagraniczny inwestor moze zmieni¢
catkowicie strukture firmy, wprowadzi¢ nowe linie technologiczne (wymagajace innych
kwalifikacji), przenie$¢ linie produkcyjne do zaktadoéw zlokalizowanych w innych krajach czy
zamkna¢ zaktad produkcyjny.

Do grupy przyczyn spotecznych zaliczy¢é mozna zmiang kultury organizacyjnej. Jezeli
przyktadowo pracodawca zamierza wprowadzi¢ kulture wysokiej efektywnos$ci, bedzie
zainteresowany rozwijaniem waskiej grupy talentow, ktorzy usprawniajg procesy 1 sg bardziej
elastyczni, oraz poszukiwaniem na rynku pracownikow o szerszych kompetencjach, ktorzy
moga zastapi¢ grupe nieefektywnych, obecnie zatrudnionych podwladnych’.

Stosunek pracy moze zosta¢ rozwigzany rowniez z inicjatywy pracownika. Przyczynami
takich decyzji moga by¢®:

e zlozenie przez inng firmg¢ korzystnej oferty pracy i lepszych warunkow zatrudnienia,

e brak perspektyw rozwoju i tym samym che¢ budowania $ciezki swojej kariery
zawodowej poza przedsiebiorstwem — czgsto jest to efektem braku spodziewanego
awansu badz podwyzki,

e niesatysfakcjonujace warunki pracy, w tym niskie zarobki, nadmierny wysitek lub
odpowiedzialno$¢ pracy,

e niedopasowanie pracownika do organizacji — a wigc zatrudnianie pracownikow ze
zbyt wysokimi kwalifikacjami, niedopasowanie kompetencji do rodzaju wykonywanej

® Ibidem, s. 242.

" Oleksyn T.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi..., op.cit., s. 245.

8 Kalinowski M.: Zwalnianie pracownikow..., op.cit., s. 405; Oleksyn T.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi...,
op.cit., s. 254-255; Sidor-Rzgdkowska M.: Zwolnienia pracownikéw..., op.cit., s. 154-158.
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pracy czy kultury organizacyjnej. Te przyczyny odej$¢ pracownikdw wynikaja czesto
z btedow popetnianych w procesie rekrutacji,

e niewlasciwe wdrozenie do pracy, ktore juz w pierwszym dniu pracy pracownika
powoduje z jednej strony jego negatywng opini¢ o pracodawcy, a z drugiej ryzyko
niewlasciwego wykonywania obowigzkow,

e negatywne relacje z przetozonym i zespotem, zle traktowanie w miejscu pracy,
roznego rodzaju konflikty,

e zmiana miejsca zamieszkania,

e zmiana sytuacji zyciowej — zdarza si¢, ze pracownicy zostaja zmuszeni sytuacja
zyciowg do rozwigzania stosunku pracy, np. z uwagi na konieczno$¢ opieki nad
chorym lub niepetnosprawnym cztonkiem rodziny,

e naturalne przyczyny odej$¢ pracownikow — takie jak osiagnigcie wieku emerytalnego,

uzyskanie renty inwalidzkiej, choroba czy $mier¢ pracownika.

3. Aspekty prawne dotyczace zwolnien pracownikow

Decyzja dotyczaca rozwigzania stosunku pracy moze wystepowac zarowno po stronie

dyspozycji okreslone formy prawne zwolnienia z pracy, ktore zostaty przedstawione na rys. 1.

ZWOLNIENIA Z PRACY

[ GRUPOWE [ INDYWIDUALNE]

INICJATYWA INICJATYWA
PRACODAWCY PRACOWNIKA

[DYSCYPLINARNE

I_l

Natychmiast,
bez okresu
wypowiedzenia

Za porozumieniem stron

Za wypowiedzeniem

Rys. 1. Odejscia z pracy - zwolnienia

Fig. 1. Leaving the job - dismissal

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie: Szaban J.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi w biznesie
i w administracji publicznej. Wydawnictwo Difin, Warszawa 2011.
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Zgodnie z Kodeksem pracy®, umowe o prace mozna rozwigzac: ,,na mocy porozumienia
stron, przez o§wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwigzanie
umowy o prace za wypowiedzeniem), przez o$wiadczenie jednej ze stron bez zachowania
okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia), z uptywem czasu,
na ktory byla zawarta oraz z dniem ukonczenia pracy, dla ktérej wykonania byla zawarta”
(art. 30, 8 1 k.p.).

Z pracownikiem zwalnianym z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy umowa o prace
rozwigzywana jest najczesciej za wypowiedzeniem. Dlugo$¢ okresu wypowiedzenia
uzalezniona jest od rodzaju umowy oraz stazu pracy u danego pracodawcy. W przypadku
umowy na czas nieokreslony okres wypowiedzenia wynosi 2 tygodnie, gdy pracownik byt
zatrudniony krocej niz 6 miesigcy, 1 miesigc, gdy pracownik byt zatrudniony co najmniej
6 miesiecy lub 3 miesigce, gdy pracownik byt zatrudniony co najmniej 3 lata (art. 36, § 1
K.p.). Zgodnie z art. 8, pkt 1 Ustawy o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikiem
stosunkOw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw pracownikowi przystuguja
odprawy pieni¢zne w wysokosci od jedno- do trzymiesiecznego wynagrodzenia, w zalezno$ci
od stazu pracy u danego pracodawcy®’. Jezeli pracownik byl zatrudniony krocej niz 2 lata,
przystuguje mu odprawa w wysokosci jednomiesigcznego wynagrodzenia, gdy byt
zatrudniony od 2 do 8 lat — w wysokosci dwumiesiecznego wynagrodzenia, natomiast gdy byt
zatrudniony ponad 8 lat przystuguje mu trzymiesi¢czne wynagrodzenie. Wysokos¢ odprawy
pieni¢znej natomiast ustala si¢ wedtug zasad obowiazujacych przy obliczaniu ekwiwalentu
pieni¢znego za urlop wypoczynkowy.

Z pracownikiem zwalnianym z przyczyn lezacych po stronie pracownika umowa moze
by¢ rozwigzana réwniez za wypowiedzeniem oraz w uzasadnionych przypadkach, umowa
moze by¢ rozwigzana bez wypowiedzenia z winy pracownika (dyscyplinarnie), jednak nie
moze nastapi¢ to podzniej niz po uptywie | miesigca od uzyskania przez pracodawce
wiadomosci o okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy (art. 52, § 1-2 k.p.).

W obu przypadkach umowa moze by¢ rozwigzana rdwniez na mocy porozumienia stron.
Rozwiazanie umowy o pracg moze takze by¢ wynikiem wygasnigcia stosunku pracy po czasie
okreslonym w umowie.

Pracodawca decydujac si¢ na zwolnienia grupowe podlega pod Ustawe o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow!!. Pod te Ustawe podlegaja zaklady pracy zatrudniajace ponad 20 o0sob,
w ktorych nastgpuje jednorazowe lub w okresie nie dluzszym niz 3 miesigce zmniejszenie
zatrudnienia. Dotyczy to jedynie, co najmniej 10 zwalnianych pracownikow, gdy
zatrudnionych w przedsigbiorstwie jest do 100 osob, 10% pracownikéw, gdy zatrudnionych
jest od 100 do 300 os6b lub 30 pracownikéw, gdy zatrudnionych jest powyzej 300 0sob.

® Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 z p6zn. zm.).

10 Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikiem stosunkow pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U. z 2003 r. Nr 90, poz. 844 z p6zn. zm.).

1 1bidem.
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W przypadku gdy pracodawca zamierza zwolni¢ co najmniej 50 pracownikéw w okresie 3
miesi¢cy, ma do czynienia ze zwolnieniem monitorowanym (outplacement) i podlega pod
Ustawe o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktéra méwi, ze pracodawca
zamierzajacy przeprowadzi¢ takie dziatania jest zobowigzany uzgodni¢ z powiatowym
urzedem pracy, wlasciwym dla siedziby pracodawcy lub ze wzgledu na miejsce wykonywania
pracy, zakres i forme pomocy zwalnianym pracownikom (art. 70, pkt 1)*2.

Outplacement jest systemem kompleksowej opieki menedzerskiej, organizacyjno-
prawnej, instytucjonalnej, psychologicznej, a nawet medycznej nad osobami zwalnianymi
z pracy. Ma on na celu ograniczenie wszelkich negatywnych skutkéw zwalnianych osob*2.
Jednym z takich dziatan jest doradztwo zawodowe, polegajgce na indywidualnych lub
grupowych spotkaniach z psychologami. Celem takich spotkan jest udzielenie wsparcia
emocjonalnego, a takze zmotywowanie do aktywnosci 0os6b zwolnionych. Co wigcej, czasem
w wyniku takich spotkan uzyskuje si¢ rowniez obraz potencjatu zawodowego, kompetencji
| umiejetnosci osOb zwalnianych, co jest przydatne w okresleniu dalszej drogi ich rozwoju
zawodowego. Doradztwo rowniez zawiera pomoc W przygotowaniu dokumentow
niezb¢dnych w poszukiwaniu nowej pracy, porady prawne, wyszukiwanie szkolen oraz
przygotowanie do rozméw kwalifikacyjnych4. Program outplacementowy moze by¢
realizowany przez powiatowy urzad pracy, jak rowniez agencj¢ zatrudniania lub instytucje
szkoleniow3.

Decyzja o rozwigzaniu umowy o prace moze rowniez pochodzi¢ od pracownika. W tym
przypadku moze on rozwigzaé stosunek pracy za wypowiedzeniem lub na mocy porozumienia
stron.

W przypadku checi lub koniecznos$ci rozwigzania stosunku pracy, konieczna jest
znajomos$¢ przepisoOw prawnych w tym zakresie lub skorzystanie z porady prawnika, gdyz
w przypadku naruszenia przez ktora$ ze stron przepisow dotyczacych wypowiedzenia umowy
o pracg, druga strona moze domaga¢ si¢ w sadzie odszkodowania lub (w przypadku
pracownika) przywrécenia do pracy.

4. Etapy i skutki procesu zwalniania pracownikow

Przeprowadzanie zwolnien, a w szczeg6lnosci tych z przyczyn dotyczacych
przedsigbiorstwa, wymaga dobrze zdefiniowanego programu dziatania. Dziatania pracodawcy
w tym zakresie mozna podzieli¢ zasadniczo na pig¢ etapow. Pierwszym z nich jest analiza

sytuacji przedsigbiorstwa. Polega ona na zdefiniowaniu problemu, zdiagnozowaniu zrodet

12 Ustawe z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2013 r. poz.
674, z pdzn. zm.).

13 Makowski K.: Zarzadzanie pracownikami. Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2001, s. 167.

14 Szaban J.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi.. ., op.cit., s. 340-341.
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jego powstania i okresleniu dziatan majacych na celu jego eliminacj¢. Aby to osiagna¢, nalezy
zebraé i przeanalizowa¢ wszystkie dostepne informacje’®. Jezeli w wyniku analizy okaze sig,
ze zwolnienia sg nieuniknione, nalezy ustali¢ ich harmonogram i przygotowac niezbedne
dokumenty?®.

W drugim etapie konieczne jest ustalenie liczby zwalnianych pracownikéw, opracowanie
kryteriow zwolnien, poziomu posiadanych przez pracownikow kwalifikacji, ich pozycji
w strukturze organizacyjnej. Dobor kandydatoéw do zwolnien powinien odbywac si¢ np. na
podstawie okresowych osiggnie¢ pracownikOw, uwzgledniajac obiektywne okolicznosci
majace wpltyw na uzyskane niskie noty. Ostatecznie powinna powstac lista pracownikow do
zwolnienia wraz z terminem wypowiedzenia umowy o prace i dziataniami, ktore bedg wobec
nich zastosowane®’.

W trzecim etapie procesu zwalniania pracownikow nalezy przeprowadzi¢ indywidualne
konsultacje z pracownikami wytypowanymi do zwolnienia, z zachowaniem terminéw
| wymagan przewidzianych w Ustawie. Czwartym etapem jest osobiste wreczenie
wypowiedzenia na pisSmie z informacjg dotyczaca mozliwosci odwotania si¢ od decyzji
pracodawcy. Ostatnim etapem jest wyplata przewidzianych w prawie odpraw?®,

Zwolnienia wywieraja ogromny wptyw zardwno na osoby zwalniane, jak i te, pozostajace
W przedsigbiorstwie. Szczegdlnie negatywne zachowania mozna zaobserwowaé w przypadku
zwolnien grupowych. A. Pocztowski wymienia 12 negatywnych skutkow redukcji
personelu?®:

1) centralizacja — podejmowanie decyzji przechodzi na najwyzszy szczebel, gdyz

menedzerowie nizszego szczebla unikajg jakiejkolwiek odpowiedzialnosci,

2) kryzysowa mentalnos¢ — zaniedbuje si¢ dlugoterminowe planowanie strategiczne

koncentrujac si¢ na sprawach biezacych,

3) utrata innowacyjno$ci — nie podejmuje si¢ ryzyka z powodu strachu przed

ewentualnymi niepowodzeniami,

4) opor wobec zmian — wystepuje strach przed jakimikolwiek zmianami,

5) pogorszenie relacji interpersonalnych — panuje atmosfera podejrzliwosci i niechgci do

rozmow,

6) upolitycznienie — nasila si¢ che¢ dojscia do wladzy,

7) zanik priorytetbw — menedzerowie koncentrujg si¢ na ograniczaniu konfliktéw

wewnatrz organizacji, nie kierujac uwagi na dziatania konieczne z punktu widzenia
sprawnego funkcjonowania firmy,

15 Kalinowski M.: Zwalnianie pracownikéw..., op.cit., s. 406-408.

16 Szaban J.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi..., op.cit., 5. 336.

17 Kalinowski M.: Zwalnianie pracownikéw..., op.cit., s. 408; Szaban J.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi...,
op.cit., s. 336.

18 Szaban J.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi..., op.cit., s. 336.

19 Pocztowski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2008, s. 173.
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8) utrata zaufania — podwladni przestaja ufa¢ swoim przetozonym, a przetozeni

podwladnym,

9) narastanie konfliktow — pojawia si¢ coraz wiecej konfliktow pomigdzy przetozonymi

I podwladnymi, a takze pomigdzy pracownikami tego samego szczebla,

10) ograniczona komunikacja — brak zaufania zmniejsza wymiang informacji pomiedzy

pracownikami,

11) zanik pracy zespotowej — pracownicy nie chcg i nie potrafig pracowac w grupie,

12) ostabienie przywodztwa — menedzerowie przestaja spetniac¢ role przywodcow, a ich

rola zaczyna ograniczac si¢ do funkcji administracyjnych.

Oprodcz tych emocjonalnych skutkéw wystepuja takze trudnosci zwigzane z koniecznoscig
wykonywania obowigzkoéw, ktore do tej pory realizowane byly w wiekszym zespole. Pojawia
si¢ rowniez konieczno$¢ przejmowania obowigzkéw po osobach zwolnionych, a co za tym
idzie — koniecznos$¢ nabycia przez pracownika nowych umiejgtnosci lub rozszerzenie zakresu
obowiazkéow na dotychczasowym stanowisku?®. Negatywnych skutkéw zwolnien,
a szczegOlnie tych grupowych, dla oséb pozostajacych firmie nie sposob unikngé¢, mozna
jedynie je minimalizowac.

Powstajag réwniez finansowe skutki derekrutacji, z ktorymi musi zmierzy¢ si¢ firma.
Dzialania derekrutacyjne majg przynies¢ obnizke kosztow funkcjonowania firmy, ale
generuja one koszty zwiazane z samym ich przeprowadzaniem?!. Naleza do nich miedzy
innymi odprawy czy programy outplacementowe.

5. Podsumowanie

Zwolnienia pracownikow sg niewatpliwie trudnym procesem dla kazdej ze stron. Aby
unikng¢ negatywnych skutkow z nim zwigzanych, nalezy w miar¢ mozliwosci ograniczac
prawdopodobienstwo wystapienia przyczyny zwolnienia. W przypadku gdy zwolnienie
pracownika lub ich grupy jest nieuniknione, wazne jest to, aby zadbac o zespot, ktory nadal
zostaje w strukturach firmy, dajgc mu poczucie bezpieczenstwa i swiadomos¢, ze jego praca

jest wazna i ma realny wptyw na wynik organizacji.
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Abstract

The article presents the issues related to the dismissal of employees, which is an important
part in every company’s activity. Author widely discusses the reasons of dismissals, which
can be caused by both employees and employers. What is more, the article indicates the law
regulations connected with collective and individual dismissals. The fact of the matter is that
the personnel reducing process consists of several steps, so it is necessary to perform this
process rationally. Author also discusses the effects of collective dismissals, which have
serious impact on further company’s activity. Finally, author indicates the importance of
rational planning of human resources to reduce the probability of the reasons of dismissals.



